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l はじめに
(2000年 9 月 28 日付けの) 1 日本経済新聞 春秋J (以下「春秋J と略す)に拠れば，現在は「空
前の内部告発ブーム」だそうである。三菱自動車の数十年にも及ぶリコール隠しが社員の内部
告発によって発覚したという報道によって， 1内部告発」というコトパをはじめて知った「普通
のj 市民がも少なからずいると思われるが，内部告発という「現象」はそれほど珍しいもので
はなしその種の「事柄」はかなり以前からおこなわれてきた。ちなみに， 1春秋J 子によれば，
東京の中央区には，スキャンダルから企業の裏帳簿・記事録を含めた，怪文書や内部告発文書
等々数十万点を所蔵する(怪文書図書館として知られる)会員制の「六角文庫」があり，企業
の広報マンが以前からよく利用してきたという。だが，六角氏の発言を借りれば，昨今の状況
は「異常」であり，正確で新鮮な情報が企業から流出している。何故なのであろうか。
「春秋J 子も触れているように，我が国の企業には共同体意識が強く，その為に，その種の
「情報」は水面下にとどまり表面化しないというのがいわば「常識」であった(はずで、ある)。
(1知るヒトぞ知る」という存在としての) 1六角文庫」の存在意義はそのような風土のなかで
生まれたものであろう。しかしながら，近年になって，状況が「変化」してきたようである。
一言で言えば， 1ウラ」情報が， 1六角文庫」にだけでなく， (その他のルートを介して)外部に，
容易に表面化・流出するようになってきた。これは，インターネットの普及によって「普通のj
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組織人が匿名で「公の場」に情報を発信できるという環境が創り出されたことも大きな要因で
あろうが，それだけではなし組織人・サラリーマン・会社人間の側にもそれなりの「意識の
変化」が生まれてきたことにも少なからず起因しているのではないであろうか。
この点で，現在，象徴的な現象が見られる。「リストラ」である。
「リストラ」というコトパが本来の (í事業の再構築」を意味する)リストラクチュアリング
という概念から「完全にJ 遊離し， í人員削減」もしくはヨリ簡潔に言えば「首切り」を意味す
るものとして新聞紙上を賑わすようになってから， (本稿執筆中の) 2000年 9 月現在で，どのく
らいの時間が経過したのか不勉強で定かで、はないが，このコトパの「普及J によって，多くの
サラリーマンが一ーと同時に，その予備軍である学生たちが一一これまでの自己の生き様を再
考・反省する(将来のサラリーマンとしての生き方に「疑問J を抱く)キッカケが与えられる
ようになった。特に，槍玉に挙げられたのが「会社人間J である。自分本来の生き方を犠牲に
して会社に滅私奉公してきた「挙句の果てJ í結果J がリストラなのか，と「嘆く J サラリーマ
ンの声が一一今までのように潜在化せず一一顕在化し，時にはその声が活字となって「大きなJ
声となり，多方面に影響を及ぽしつつあることは，現在では，周知の事柄である。
しかしながら，特定の企業に就職(就社)しサラリーマンとしてないしは組織人として「企
業内人生」を過ごさざるを得ない人々にとって， í会社人間」以外にどのような生き方を具体的
に展望できるのであろフか。もちろん，生き方は極めて個人的なものであり， 100人いれば100
通りの生き方があり，いままでもそれぞれがそれぞれの「企業内人生」をおくってきた。した
がって，そのようなサラリーマンとしての生き方を「普遍化」することは無意味で、ある，と言
われるかもしれない。だが彼らにしても， í会社人間」という生き方を，ステレオタイプ化され
ていたとしても，念頭に置いて，日々 無意識で、はあるが，それぞれの方法で軌道修正しな
がら一一自分自身の企業内人生をおくってきたはずで、ある。とすれば， íモデルとしてのJ 生き
方を持ち得ない世代は，ある意味では，不幸である。ここにー-í無謀な」試みであることは
重々承知のうえで一一「会社人間j に代わり得る「企業内人生J を展望することができないで
あろうか，という問題意識が生まれてくる。近い将来にそのようなことを本格的に展望するた
めのための í1 つの」契機を提示すること一一これが本稿の目的である。
2 会社人間と内部告発
2-1 会社人間の生態
現代社会では，個人は一人で生活しているわけではない。我々が社会生活を営みそして生き
ていくためには「規則」を守らなければならない一一これは「常識J であり，このことは「一
人の人間としての人生」だけでなく「企業内人生」にも当てはまる。それなりの「常識j を欠
いた人間は「変人」なのであり， í不適格者J の熔印を押されることもある。しかし会社でそれ
なりに生きていこうとすれば「世間の」常識とは異なる「常識」が要求される。これが現実で
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あり， í会社のマナー」とか「ビジネスマンの碇」とか様々な名称で知られているものがそれに
相当する。
「ビジネスマンの錠J は，川北義則氏に拠れば， í侵せば，命取り J になったり「サラリーマ
ン人生に大きな‘マイナスポイント'がつく J í深刻な」ものである。それらの提の内容は，例え
ば，以下のような幾つかの資料によって例示されている。それらは現実に企業内人生の様々な
局面においてサラリーマンの行動を「拘束」しているのであり，我々はそれによって会社人間
の生き様をある程度想像することができる。
第 1 に注目すべき「提J は就業規則を巡るものであり，これには，ほとんどのすべての企業
に「ホンネとタテマエ」がある。川北氏の著作から列挙すれば，
・定時の出社時間よりも 20-30分前に会社に着くようにする，
-平日に休まざるを得ない場合は子供を理由にすることが無難で、あり，本当に病気になった
場合には，発熱39度が分岐点になる，
・残業代をすべて請求することは「社内の暗黙の錠破り」である，
・休日出勤したばあい，代休(振替休日)をとらないほうがいい，
-有給休暇を取りすぎると，査定の対象になり，マイナス評価をうける，
( 2 ) 
等々，というのが多くの企業の「現実J である。
第 2 に，サラリーマンにとってアフターファイブの過ごし方は一一人間関係・「信頼関係」の
構築・維持という意味でも一一重要な意味を持っている。そのような「協調J 行動の中でも特
に大きなウェイトを占めているのが「酒づきあい」であり，それは， i酉が飲めない人間にとっ
ても，必要不可欠なものとなっている。
また川北氏は，アフター 5 の行動学として，事例を踏まえ以下のような「鉄則」を公式化し
(3 ) 
ている。
【鉄則 11 飲めない，だからこそつきあう
「酒はコミュニケーションをj菜めるために必要だ……。いわゆるノミュニケーションであ
る。……自分は飲めないにもかかわらず，酒の席にはできるだけ出席するように心がける」
(F氏)
[鉄則 21 酒の誘いは，プライベートより会社優先
[鉄則 31 酒席に無礼講は存在しない/
[鉄則 41 上司と飲んだときにやるべきこと，やってはならないこと
酒席では殊勝に聞き役に徹することで上司のご機嫌をとる。
[鉄則 5 】悪口は言わない，聞いたことは他言しない
(1) 川北義則他『ビジネスマンの碇J 三笠書房， 1997年， 20-25ページ。
( 2 ) 同上書，第 2 章及び第 3 章参照。
( 3 ) 向上書，第 4 章参照。
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【鉄則 61 気乗りしない酒席では，酒をついでまわれ
【鉄則 7 】上司の金の出し方，部下の金の出し方
「飲み代は同期だったらワリカン，年下が多かったら多めに出す。……課長なんかも少し多
めに出して，みんなよりも先に帰る……。飲み代は自分の接待費で落としていた……J。
「上司が多めに払うときの金額のメドは全飲み代の半分……。女性には支払わせない……J
そして第 3 に，出世の条件として， r出世は他の何にもまして上司の引きにかかっているJ と
いうことが「サラリーマン社会の通説」であるという説を紹介し，同時に，出世するサラリー
マンの共通項として「仕事最優先J を挙げている。
また上司の期待する「かわいいJ 部下のイメージとして指摘されているのは次のような項目であ
(5 ) 
る。
-ストレート
・人の痛みがわかる
.協調性
・嘘をつかない
-前向きに考える
・頼みごとをテキパキ片付ける。
これらの「ビジネスマンの旋J と「社会人(一人の人間として市民社会に生きる個人)とし
てのマナーJ は，当然のこととして，重なることもありえるあろう。しかしながら， r違い」が
かなり見られることも事実であり，上記のような「日常生活」を繰り返していると，以下のよ
うな「諸特徴」を備えた会社人聞が誕生することになる。すなわち，
第 I に，その職業能力の展開の場が特定の企業に限られていること，
第 2 に，その労働条件が，企業別に，企業内で，主として経営者の裁量で決定されているこ
と，
第 3 に，生活時間のなかに占める労働時間の割合が高いこと，
第 4 に，生活意識の点で，会社の仕事，人間関係，昇進そして収入が圧倒的な関心事であり，
広汎な企業の要請をなによりも優先させること，
がそれである。これらは「会社人間と呼ばれる人々の最大公約数的な諸特徴J として知られて
いる。
戦後の日本経済発展の f一つのJ 要因として会社人間の存在を挙げることができるであろう
( 4 ) 向上書， 195ページ。
( 5 ) 同上。
( 6 ) 熊沢誠「会社人聞の形成J (内橋克人，奥村宏，佐高信編『会社人聞の終罵』岩波書店， 1994年
所収)， 40-43ページ。
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が， í会社人間」には「否定的なイメージ」が(例えば，エコノミック・アニマルとして)つき
まとっていることも事実であり，特に近年ではその傾向が益々強くなっている。だがそのよう
な「会社人間パッシングJ に対抗してか，最近の『日経ビジネス』誌上で「会社に人生を捧げ
て何が悪いj という一種の「開き直り j の声もあがってきてい z: この場合，仕事に対する忠
誠心と勤勉さがそれ自体得難い財産であることを「前提」にして，それを正しく活かすことが
強調され， í新・会社人聞がススメ」られている。但し，会社に頼らなくてもよいいい人材=新・
会社人間，という方程式は，これまでの社会通念に従えば， í形容矛盾j であり，詳しい吟味が
必要となる。この点， í 日経ビジネス」誌では，よく読むと一一購読対象の読者を考えると，当
然のことであろうが一一(これまでのような単純な)ír会社のためJ では会社を救えない」と
いう観点が貫かれており，サラリーマンに「危機意識J ないしは「意識革命」をススメること
が本当の「狙いJ であることがわかる。
我々も，従業員の意識革命が重要で、ある，と考えている。だが問題はいかなる方向に意識革命を
すすめるのか，にある。またそのような意識革命が机上の空論ではなく，どの程度現実性を帯ぴた
ものであるのか， も問われることになろう。これに関しては，本稿の最後で検討する。
ちなみに，同誌では，会社人間度チェックがあり，サラリーマンが， 1)会社に頼る必要のな
い「実力派j ， 2)個人主義を貫けない「面従腹背型j ， 3) ちょっとお堅い「会社人間j ， 4) こてこ
ての「社畜j，の 4 タイプに分類されている(図 1 参照)。これを見ると，幾つかの疑問がでて
くる。
第 1 に，額面通りに解釈すると，後者の 2 タイプが会社人間として分類されるが，後述の如
く，日本企業の仕事のやり方を考えると， í面従腹背型」も，組織に長くとどまるようになると，
「会社人間」にならざるを得ないのではないか，という疑問である。
第 2 に，実力派に関してもすぐにはどの程度存在するのか，という疑問が出てくるし，次い
で，組織を離れてその実力を現実に発揮できる環境が必ずしも現在の我が国に確立していない
ことを考えると，結局は， í飼い殺し」となり「不平不満j が潜在化していくことを恐れる。そ
れが「新・会社人間」であるならば，その存在は，逆に，会社にとって「重荷J になるのでは
ないだろうか。
但し，従来のような会社人間として「企業内人生」をおくる組織人がすくなくなっていくで
あろう，ということだけは想像できる。
(7) r会社人間でなぜ悪い .1J r 日経ビジネス J 2000年 9 月 4 日号， 26-37ページ。
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2-2 多発する内部告発
一一内部告発は会社人聞を拒否する人々の出現を意味するのか
労働省が，今日の厳しい雇用状況と一見矛盾するように思われるが，脱会社人間をススメて
いる。「朝日新聞J (2000年 9 月 12 日付朝刊)に拠れば，労働省が「リストラ社会を果敢に生き
延ぴるには，仕事以外の価値観に触れ，会社との距離を広げてみることも重要」であるとの認
識に立ち，具体的には，在職中のサラリーマンを対象に，ボランティア活動を支援するために，
ボランティア活動に関する情報を提供するデータベースづくりに乗り出すことになった こ
れがその内容である。
この(短い)記事から正確な判断をすることは困難で、あるが，疑問が幾つかでてくる。何よ
りもまず， í在職中の」サラリーマンとはどの年齢層を想定しているのか，と。中高年が対象に
なっていることは容易に推察できるが， í現役パリパリのJ 30代はどうなのか。彼らが本当に自
己の人生を大切にしようと考えれば， í仕事以外の価値観に触れ」ることの重要性はいくら強調
しても強調しすぎることはないであろう。しかし問題はそれが現実にできるか否かにある。「会
社と」一定の距離を置くだけでなくその「距離を広げ」ることは一一彼らのすべてがそのよう
な行動に走ったら， 日本経済が「破綻J してしまうのではないか， というような「懸念」は別
にして一一現実に，可能なのであろうか。
会社人聞を「拒否」する「形態」はいくつか考えられる。例えば，脱サラはその代表的なも
のであろう。また更に言えば，今後は(別稿において改めて検討する予定であるが)会社人聞
を再生産してきた「基盤J の「崩壊J とともに，今までとは「異なる」タイプの「人間類型J
が生まれてくることも考えられる。その考察は別の機会に譲り，ここでは， (会社人聞を拒否す
る) í特異な」タイプに注目したい。内部告発(者)がそれである。
内部告発とは，簡単に言えば，従業員が自分が働いている職場で「悪いこと J が生じている
ことを知ったときにその「事実」を外部に公表することを指している。このような行為(内部
告発者)は， í会社は不滅(永遠)である」と信じる(信じなければ生きていけない)会社人聞
が「践庖j しているのが日本社会であると考えると，そのような企業社会のなかからは，本来
的には，出現「しない」はずで、ある。だが現実としては，官頭で紹介しように， íブーム」と形
容されるほど，内部告発はおこなわれている。
もちろん，その内部告発がすべて白目の下に曝されるわけではなく多くは閣の中に葬られる
ことになり，我々が知り得るのは出版物という形で公表されているものに限定される。これは，
ある意味では，当然のことである。なぜならば，内部告発が，一部の例外を除けば，自分のこ
れまでの生活をすべて犠牲にしなければならないこともあり，肉体的にも精神的にもかなりの
( 8 ) この代表的な事例が，多国籍企業ロシュと「闘った」アダムズである。スタンリー・アダムズ
著浜谷喜美子訳『人生を変えた内部告発 巨大製薬企業と闘った男J 三一書房， 1986年。
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負担を強いられる行為であるからであり，元社員が勤務していた会社の「実態J を「暴露J す
るケース(この場合も「勇気」がいると思われるが)と比べると，現役の社員が「我J 社の「恥
部」を告発することは極めて困難な状況下に置かれているからである。
したがって，我々の眼に「直接j 触れる事例は(特殊なものを除いた)いわば氷山の一角で
あろう。それ故に，資料的には，繰り返すことになるが一一我々(普通の市民)も，その気に
なれば，現在(ないしは過去に)企業のなかで何がおこなわれていたのか，その内容(の一端)
を知りたいと考えたときに，書店ないし図書館で入手できる文献，という意味で，また興味本
位の単なる「暴露」本を除くとーーかなり「限定」されたものになる。しかしながらたとえそ
のように「制約」されたものであったとしても，後述の知く我が国の内部告発の傾向(性格・
特殊性)を知るためには，それで「充分J である。
以下，内部告発の「内容」がいかなるものであり，企業のなかで生じている「何がJ 告発さ
れているのか，をとりあえず(他にもあるであろうが)手元の資料で「確認J していくことに
する。
まず取りあげるべきものは『お役所の碇J であろう。これは，厚生省検疫課長M氏によって
書かれたものであり，集団主義への痛烈な批判・皮肉に溢れているが，同時に役人の「生態」
がリアルに描かれている。
例えば，我々も知っている「遅れずJ r休まずJ r仕事せずJ の「三大原則J が「お役所の旋j
として，つぎのように明確に述べられている。
「遅れずJ : r人より早く出勤して席についていろということ J r別に仕事をするためにではな
いJ r新聞を読んでいても，マンガを見ていても，お茶を飲んでいてもいい。始業時間より前に
来ていることを，まわりに知らしめることが目的」。
「休まずJ : r有給休暇はできるだけ取らない。病気になっても，熱で苦しんでいるところを
十分に同僚に見せてからでないと休まない。しかも病気で休むときに初めて有給休暇を消化す
る。公的に保障された病気休暇は使わない。また仕事に関して言えば，残業はもちろん，サー
ビス残業と称する勤労奉仕を行うことが大切」である。「サービス残業は，形を変えていろいろ
な形態として存在する Jo r思いやり残業，勉強会，研究会，持ち帰り残業，上司との一杯飲み
屋へのつきあい，休日ゴルフ，課内旅行，野球大会，運動会，引っ越しの手伝い，結婚式，葬
式への列席J. 等々。「要するにいかに自分の時間を犠牲にして，組織に貢献しているかを示す
姿勢が問われる J
「仕事せずJ: n仕事せずJ と『休まず』は矛盾」しない。 rr仕事せず』とは一見仕事をして
いるように見せかけながらも，本当の仕事はするな，具体的に言えば，行政官として新規の事
( 9 ) 宮本政於『お役所の碇』講談社， 1993年， 196-202ページ。また，同『お役所のご法度』講談社，
1995年，他も参照。
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業を自分から旗を振ることは避けろ，ということ Jo rたとえば，ある政策が国民のために役立
つとわかっていても，ひとりで動きだせば反対者も必ず出てくる。押し切って政策を実現させ
れば，失敗したら当然，責任を取らされる。役所は減点主義で勤務評定にはプラスの面はあま
り評価の対象にならない……。いかにマイナスを出きないようにするか。これが役人の真髄J。
「マイナスが載ってしまえば出世にひび」くが，同時に， rひとりだけ抜きん出て自分の洞察力
と信念に基づいて行動を起こせば必ず目立J ち， r 目立つことは役所ではマイナスJo rr役人の
最大の仕事は，いかに他人から足をすくわれないように，生き残りを図るか.U である。
そして， r人物評価はJ rこの 3 大原則をどれだけ信奉しているかを見」ておこなわれる，と。
M氏は，官僚制の実態を指摘 <r旋を破り J r身内の恥」を公開)したために， rお仕置き」と
して「配置転換要求書」を手渡され， r左遷」させられることになる。
内部告発がおこなわれた場合，その内部告発に対して，組織は当該内部告発者を組織から排
除しようと試みる。とりあえずは「左遷」であり，このような「報復人事」はいわば「常套」
手段である。
「港のみえる丘の銀行J に入社した勤続10年の銀行員が「はみ出し銀行マン」と自称して銀
行員の「日常生活」を， 1992年に，横田i賓夫の筆名で「勤番日記」として公表した。例えば，
銀行の常識は世間一般の非常識であること，支店長が部下の電話の盗聴をしていること，等々
の「深刻なj 生態が「深刻にならないJ 文体で表現され暴露されている。
彼によると，銀行は「コネ J と「毛並みJ と「オベンチャラJ の世界であり，銀行員は「社
畜J の典型である。
「滅私奉公のサラリーマンをやっているうちに企業に飼い慣らされ，すっかり洗脳されちま
った奴，人間としての自分個人がまったく奪われてしまった上に，それをなんとも思わなくな
ってしまった奴。こういうかわいそうな連中J が， r牛や馬といった家畜にたとえJ られて，
「社畜」といわれる。
「実際，オレたちのいる銀行でも，男子行員のほとんど，確実に九割以上はこの家畜になっ
ている。
オレたちゃ，それより若い連中つてのは，世閉じゃ新人類だのなんだのといって，個人と会
社をはっきり割り切ったドライな考え方をもってると思われているだろ。……ところが，ほん
とうのところはそうでもないんだ。
毎日，朝の 8 時から夜の10時， 2 時まで残業もつけずに働いて，おまけに休日まで会社の連
中と行動をともにする。プライベートな楽しみのための時間的余裕などまったくなくて，それ
(10) 横田漬夫『はみ出し銀行マンの勤番目記』角川文庫，平成 7 年，同『はみ出し銀行マンの左遷
日記』角川文庫，平成 8 年，他。
(11) 横田i賓夫『はみ出し銀行マンの左遷日記.1， 4 ページ。
(12) 同上書， 176ページ。
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が公然と肯定される。というよりも，むしろ神聖化される。
そんな銀行員生活を，当然頭では疑問に感じながらも……表には頭の中の疑問などかけらも
みせず，忠誠そのもののようにふるまう。実際は，いまでもこんな連中がほとんどだ。まあ，
若い奴らは仮性家畜だな。
これより上の世代は真性家畜だ。もうすでに，頭の中でさえなにも疑問を感じなくなって，
自分たちのそんな生き方をひたすら肯定し，守る側へまわる。個人としての生活がなくても，
すでにマヒしていて，それが苦痛とも感じなくなる。
そして，自分や家族が生きてゆけるのは，会社のおかげと思い込み，ひたすら忠誠を誓う。
忠誠を誓ってさえいれば，決して会社から裏切られることはないと信じている。そればかりか，
そのような自分は，準エリートとして会社からも評価されていると信じてやまない。本来の，
自分のために働くという当たり前の前提が，いつの間にか会社のために働くという風にすり替
えられてしまっても，おかしいともなんとも思わない。
こんな風に洗脳され，いったん家畜になってしまうと，……世の中あるいは自分は，いかに
あるべきか，また，そのためにはどうしなければいけないか，なんていうー市民，一社会人と
しての基本的なことがわからない。」
横田氏は， íつまらない銀行のために身体を壊すなんてまっぴらだJ という思いに加えて， í個
人に対する規制がJ 特に「強くて，自分の思ったことは何も言ってはいけない」銀行は「不健
全」である， との衝動に駆られて， íイケナイ本」を公刊した。だがそのことがキッカケとなっ
て彼は「左遷」され， 1 年後に銀行を辞めている。
現役の銀行員として，日銀行員の忙しさは常識では考えられない。慢性的な肉体疲労や精神
疲労が心配だjJ との嘱託医の発言を引用しながら， í銀行労働の前近代性J を一貫して「告発」
し続けているのがF銀行に勤務する K氏である。 K氏は，組合員であるが故に出世コースから
外され，その為か「冷静なj 眼で，銀行員の「働き方・働かせ方J を分析している。
銀行業務への告発は，上記以外にも，現役の行員だけでなく顧問税理士そして(正確に言え
ば，内部告発とは言えないが)退職した行員によっても為されている。
資本主義経済システムのもとではあらゆる企業において労使の対立は不可避で、あり，様々な
トラブルが現実に生じている。この場合，経営者が組合を敵視するのは当然で、あるが，その組
合内部で左右の対立があり，それが経営側に利用されると極めて「悲惨なJ 状況が生まれる。
(13) 同上書， 176-177ページ。
(14) 横田漬夫『はみ出し銀行マンの勤番日記J ， 28-29ページ。
(15) r座談会群れ社会日本で個として生きるには?J r世界J 1995年 5 月号， 227ページ。
(16) 小磯彰夫『富士銀行行員の記録』晩聾社， 1991年， 197ページ。
(17) 小磯彰夫『富士銀行行員の記録J 4 ページ。
(18) 荒和雄『銀行マンの提j 講談社文庫， 1999年，阿部徹『大銀行の罪と罰』講談社アルファ文庫，
1997年。
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関西のD百貨店でそのような事態が生まれ，その経緯がその当事者によって「小説」として公
表されたことがあった。
その当事者であるW氏は，会社と自分の関係をつぎのように整理している 0
・会社は労組に不当介入。非合法手段で労組を転覆した。
・私は会社の手先となってそれに加担した(そのことは私の何代かあとの京都の委員長がい
ったように，あってはならないことであった)。
-私はその事件を小説に書いた(会社としては文字どおり飼い犬に手を噛まれた思いた、った
だろう)。
-事件は会社にとってタフ、、ーだった。
・だからはじめは黙殺することにした。
・しかし，私はその後もおなじテーマで小説を書きつづけ，そのことによっておこった企業
内のゴタゴタまでを小説イヒした。
-そこで無言の圧力をかけてきた。
-圧力に屈しないと知ると懐柔にでた。
-両者とも効果がないと知ったとき会社は高等作戦にでた(私から仕事をとりあげるという
作戦だ、った)。
・かくして私は企業内棄民となった。
W氏は，不正を犯しそれをなかったこととして隠蔽しようとした会社を告発した私の中の人
間としての尊厳を破壊した会社は私が忠節を尽くすべき会社ではない，と見極め， I敗北ではな
い退社」を選択した。
また， s 氏は， I契約者から不当な搾取を続けることに私の良心がもはや耐えられない」との
信念で，生命保険業界のN社の実態を公表することによって， 日本における「生命保険制度J
の在り方はこれでよいのか，と問題提起をしている。
その告発の内容は，過酷なノルマ，外務員の大量増員(採用)，支店長稼業の天国と地獄，暗
黙の違法契約，欠陥商品，等々からなっているが，簡単に言えば，契約者のために生命保険会
社があるのではなく，生命保険会社のために契約者や外務員(社員)が存在している，という
「本末転倒」の現実が公表されている。
内部告発の内容は，単なる「暴露」趣味から「真撃な」ものまで，多岐に渡っている。しか
しこれまで紹介してきた事例からもわかるように，傾向としては，所属企業が社会的に重大な
「悪事J (法に触れること)を侵しているという「告発j は一一多分，我々の目の届かないルー
(19) 渡辺一雄『退社願い 株式会社大丸社長殿』徳間文庫， 1984年， 189ページ。
(20) 佐々木志峰『内部告発日本生命社員の私がなぜ会社の恥を書く気になったかJ エール出版社，
1989年， 3 ページ。同『続・内部告発日本生命社員の私がなぜ会社の恥を再ぴ書く気になったか』
エール出版社， 1990年。
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トで為されているのであろうが 相対的に少なく，従業員の「過酷なJ 労働条件(働かされ
方)の実態に告発が集中している。本稿で内部告発を取りあげた理由の í1 つ」もそこにある。
なぜならば，内部告発には日本企業におけるサラリーマンの生き様の様々な側面が「典型的にj
浮き彫りにされているからであり，我々はそれによって会社人間の「生態」を改めて確認する
ことができる。但しその告発の理由ないしは性格付けに注目すると，グルーピングが可能で、あ
る。それによって我が国の企業社会の在り方の特徴がヨリ鮮明になってくるように思われる。
分類は幾つかの観点から可能であろうが，日本的経営の「特殊性J を意識すると(それとの
関連を念頭に置くと)，内部告発はとりあえず次のように分類される。
1) 日本企業(企業社会)の風土になじめない(日本的な集団主義経営を「拒否」する)個人
からの内部告発
例えば， M氏のケース
2)過酷な競争の「犠牲J 者の立場からの内部告発
2-1 í私憤J を吐き出す経路として利用する内部告発者
例えば，忠誠心という呪縛に囚われていたW氏のケース
2-2 競争の在り方に疑問を感じて問題提起する内部告発者
例えば， K氏のケース(これについては後で詳述)
3) í正義」感からの内部告発
例えば， s 氏や，必ずしも適切ではないかもしれないが，横田氏のケース
4) 単なる「暴露j 趣味からの内部告発
ここでは紹介しなかったが，インターネット上にはこれに相当すると思われる HPが散見
される。
このような分類を意識して(上述の事例を含めて)日本の内部告発の実情を改めて見直すと，
それらは我々に「ある事柄J を語ってくれているように思われる。そのような「ある事柄」と
はなになのか?
まず第 1 に，筆者の問題意識から言えば，上記の事例から幾つかのことが確認できる。お役
所に対する「告発」が(平均的日本人が持しているものとは異なるといわれている) í価値観」
の持ち主からおこなわれていること，そして，銀行を対象とした内部告発がかなりの数にのぼ
っていること，がそれである。そしてそのことは偶然ではないように思われる。なぜならば，
それらの職場では「日本的経営j が「凝縮された形で」おこなわれているからである。
日本的経営とは何なのか? この間いに対する「回答」は様々であろうが，本稿では， í共同
態としての企業」において展開される (í共同態としての企業J を再生産している)管理メカニ
ズムを念頭に置いている。この視座から具体的に指摘するならば，その(日本的経営が展開さ
れた)結果としての現象を，
1) お役所における集団主義，
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2)銀行における過酷な競争，
に典型的な形で見い出すことができる。
したがって，この現象は，繰り返すが，当然の結果である。
内部告発に関しては基本的な問題が提起されよう。何故に，内部告発が行われる「種」となるよ
うなことが企業内で生じるのであろうか， と。これは，基本的には，食うか食われるかという弱肉
強食の「生存」競争が展開される資本主義経済システムの「本性J に起因する事柄であり，市場経
済においては不思議なことではなく，大なり小なり多くの企業で起こりうることである。したがっ
て，問題(課題)は. bad なことが生じたときその企業がそれに対してどのような対応策を取るの
か， という点に絞られることになるが，そのような対応策は当該企業の理念ないしはそれぞれの社
会の在り方に左右されるであろう。
と同時に，組織人をして現実に内部告発に踏み切らせる「契機」となるものもそれぞれの社会の
性格を反映したものなので、はないだ‘ろうか。これが本稿の直接の課題であり，この点，本稿の文脈
でいえば. (当該社会の文化の特殊性を反映した)企業経営の在り方が内部告発の在り方を決定して
いるように思われる。
共同態としての日本企業には包摂と排斥がビルトインされ，そのメカニズ、ムによって企業(組
織)が共同態として再生産されてきた。特に. í親方 日の丸J のお役所では，仲間集団として
の共同態の維持が第 1 の目的になるために，その「包摂と排斥の論理」が民間企業と比べてヨ
リ強く働くことになろう。 M氏が最初に「同化のいじめj そしてつぎに「排除のいじめJ を味
わったのはまさしくそのためである。銀行における競争に関しては節を改めて考察するが，い
ずれにしても，それらの事例は，同時に(逆に言えば).日本的経営が多くの「問題」を潜在的
に抱えていることを「傍証J しているように思われる。端的に言えば，内部告発はそれらの「問
題」が「顕在化」したものであり，日本的経営の「裏面 ダークサイドj を象徴的に示してい
る具体的な現象形態なのである。
いかなる企業においても，すでに触れたように(資本主義経済システムに必然的に起因する
ものとして) í不祥事」は避けられないものであり，ある意味では「必要悪j として見なされて
いるのが「世間の常識」であろう。そして他方で会社人間ではなくとも普通のサラリーマン(組
織人)であったとしても我々は自分の属している組織(企業)に誇りを持ちたいと考えており，
できるならば忠節を尽くしたいと考えている人も少なくない。だが現実には，本来的にはこの
ような「心情」を有する人間によって内部告発がおこなわれている。なぜであろうか?
これに対しては，繰り返すことになるが，内部告発は単なる個人的な問題(個人の資質)に
還元されるような性質の問題ではなく構造的な問題である，換言すれば，誰が社長になっても
上司になったとしても，誰が社員になったとしても，これまでのような「日本的」経営がおこ
(21) í座談会群れ社会日本で佃として生きるには?J. 226ページ。
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なわれる限り，何時内部告発が生じてもおかしくない状況が再生産されているのであり，それ
がたまたま何かのことが契機となって「表面化」したのである，と答えざるを得ないのではな
いか。その「契機となる何かのこと」は，具体的に言えば，集団聞及び個人間競争において何
らかの原因で「脱落」したときにその人が置かれている状況とそれに対するその人の対応・姿
勢(受け止め方・感情)である。したがって，このことに「過大に」注目すると，内部告発は
個人的問題(個人の資質)として片付けられることになるが，必ずしもそうとは言い切れない
側面を持っている。なぜならば，そのような状況に個人を追い込むという点で言えば，内部告
発を生み出す要因となっているのが(競争主義的企業内人生を余儀なくさせている)日本的経
営であるからである。だが同時に，その内部告発が表面化しないような企業風土を創りだして
いるものも(集団主義的な仕事のやり方が行われている)日本的経営なのである。このジレン
マの渦中にいるのがまさに会社人間である。とすれば，出口はどこに見いだせるのか。
上記の理解に立てば，当然のことだが，日本企業の「在り方」そのものを「変革j していか
なければ，内部告発の芽を摘むことはできない， との「結論」が導き出されることになる。だ
がこれは「言うは易く行うは難し」の格言通り，具体的な展望すらも困難な課題である。
では，忠誠心の検討を通して，若干の方向性なりとも示してみたい。
3 会社人間の動揺
3-1 内部告発と会社に対する忠誠心の関係
、，、，
、-'-
日本企業に内部告発という名の現象の「背後」で現在いかなることが生じているのであろう
か一一この解明が本稿の目的の 1 つでもある。その為に有効なアプローチが他にもあると思わ
れるが，ここでは，とりあえず，欧米において内部告発がどのように解釈され評価されている
のかを確認することからはじめたい。
内部告発は，現実の問題として一一いずれの国においても同じであると想像できるが一一一幾
つかのタイプがある。したがって，これは様々な視点から検討されることになる。例えば，内
部告発者に対する評価は，典型的には， 2 つに分かれる。市民のヒーローか，裏切り者か，と。
この点，ビジネス・エシックス関係の文献で判断するかぎり，欧米では，伝統的に「従業員の
会社への忠誠心(Ioyalty) の在り方J という視点から取りあげられる傾向があり(そして今で
もその傾向が続いており)，現実にも内部告発は忠誠心との関連で大きな問題を提起している。
(22) Duska D.,“Whistleblowing and Employee Loyalty" , In Beauchamp, T. and Bowie. N. 
(eds) , Ethical Theoη and Business, 5th Edition, Prentice-Hall, 1997 , p. 335. (初出: Duska, 
D.,“Whistleblowing and Employee Loyalty", In Desjardins, ]. R. and McCall, ].]. (eds) , 
Contemporary Issu回初 Business Ethics, Wardsworth, 1985 , pp. 295-300. )内部告発して「裏切
り者」と言われたケースとして，大小原公隆『裏切り』読売新聞社， 1998年及び大小原公隆他『野
村告発者』ベストセラーズ， 1998年を参照。
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すなわち，内部告発は従業員の忠誠心に背く行為なのか，それともモラル的に「是認J í正当化」
される行為なのか， という問題として。
伝統的な発想に従えば，従業員はプリンシパルとしての使用者の利益のために行動するエー
ジェントであり，それ故に，忠誠心と機密保持の義務を有する存在としてみなされることにな
る。とすれば，内部告発は忠誠心を欠いたモラル的に正当化されない行為である。経営者側は，
当然のこととして，このような立場にあり， GMのかつての会長 F. Roche の「内部告発は勇気
ある行為でもなければ，大衆の感謝や保護に値する行為でもないj との発言がそのことを代表
(24) 
するものとして今日でもよく引用されている。
内部告発を「忠誠心を欠いた行為J (disloyalty) として捉える人々は(いわば当事者である)
経営者だけでなく，研究者のなかにも見られる。 N. Bowie や S.Bok はその代表的な論者とし
(25) 
て知られている。例えば， Bowie を例に挙げると，彼は，確かに「内部告発は使用者に対する
忠誠心という一見したところでは自明の (prima facie) 義務に違反する」と述べている。そし
てこの主張が彼の立論の「出発点」と見なされ，その結果，彼の主張は， í従業員はその使用者
に対してとりあえずは (prima facie) 忠誠心と機密保持の義務を有するものであり，内部告発
は，大衆の good に対するヨリ高次の義務という例外がない限り，正当化されるものではない」
という(内部告発と忠誠心は対立するという立場のH標準的見解」として位置づけられている。
しかしながら，彼らは必ずしも内部告発を「全面的にJ í忠誠心に背く」ものであると主張してい
るのではなく，上記の一種の「付帯事項」からも推察されるように，一定の条件の下で内部告発は
(29) (30) 
正当化されるとか，ある文脈のもとで内部告発を正当化できなくなる， と主張しているのである。
この意味は後で再度検討する。
そのような Bowie の「標準的見解」に対して， í従業員は，たとえとりあえずという性格の
(23) Larmer, R. A.,“Whistleblowing and Employee Loyaltyぺ In N ewton, L. H. & Ford, M. M. 
(eds.) , Taking Sides; Clashing Views on Controversial Issues in Busi幻自s Ethics and Society, 
Fifth Edition, Dushkin/McGraw-Hill, 1998 , p. 187. (初出 Larmer， R. A.,“Whistleblowing 
and Employee Loyalty", Journal 0/ Business Ethics, 11 (2) , 1992.) 
(24) Duska, 0.ρ. cit. ， ρ.335. 
(25) Bowie, N. E. , Business Ethics, Prentice一Hall， 1982; Bok, S.,“Whistleblowing and Proffeｭ
sional Responsibility", In Newton, L. H. & Ford, M. M. (eds.) , Taking Sides; Clashing Views 
on Controversial Issues in Business Ethics and Socieちら Fifth Edition, Dushkin/McGraw-Hill, 
1998. (初出: Bok, S.,“Whistleblowing and Proffesional Responsibility", New York Univerｭ
sity Education Quarterly, Summer, 1980) 
(26) Bowie, op. cit. , p. 143. 
(27) Duska, 0ρ. cit. , p. 335. 
(28) Larmer, 0.ρ . cit. , p. 189. 
(29) Bowie, op. cit. , p. 143. 
(30) Bok, 0ρ. cit. , pp. 182-183. 
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ものであったとしても，会社に対して忠誠心という義務を有するものではないJ，と主張するの
が Duska， D. である。なぜならば， í会社は忠誠心の対象として相応しいものではないからであ
る Jo í会社に対する忠誠心という義務は存在しない。内部告発は単に許されるものであるとい
うだけではなし会社が社会に対して害を与えている場合には，それは期待されるものなので
ある。内部告発が会社に対する忠誠心を欠いたものの 1 つで、あるのかということが問題にされ
るべきではなく，内部告発者は社会に対して義務を有しているのではないだろうか。したがっ
て，内部告発することによって何故にその人物が仕返し (retaliation) をされることになるのか，
むしろこのことが問題になる J 一一ーこれが Duska の結論である。
このような Duska の主張を「かなりラジカルな」なものとして位置づけ， í第 3 のヨリ妥当
(33) 
な見解」を提起しているのが Larmer， R. A.である。
Duska の論理展開を整理すると，つぎのようになる。忠誠心とは本来相互関係の性格を帯ぴ
たものであり，当事者がお互いに自分の利益を「放棄J するという文脈のなかでのみ生まれる
ものである。しかるに，会社と従業員の間でこのようなことが生じるであろうか。端的に言え
ば，会社が自己の利益を「放棄」することがあるであろうか。会社は人間ではなく，利潤追求
を目的とした制度である。会社と従業員の関係が二人の個人間のような(忠誠心に欠かせない)
双務的な自己犠牲という最小限必要な要素を含んで、いない以上，従業員は会社に何らかの義務
を負っていると考えることは間違いである，と。
このような Duska の主張に対して， Larmer は， 3 つの点で，疑問を提起する。第 1 に，忠
誠心は必ず双務的なものでなければならないのか，第 2 に，忠誠心がモラル主体間に生じるも
のであり，会社が本来的に言えばモラル主体ではない，ということが正しいとしても，従業員
は同僚や株主に対して忠誠心を負っているのではないのか，という問題が出てくるのではない
か。第 3 に，使用者の主要な義務が経済的なものであるということから，忠誠心はそこに相応
しくない， との結論を導き出すことは間違っているのではないか， と。
Larmer の上記の疑問(特に，企業がモラル主体か否かという問題)は簡単に解決されるもの
ではなく， Larmer 自身もそれらのすべてを否定しているわけではなく，幾つかの観点があり得
ることを紹介している。かくして， Larmer はこの問題の解決を「別のJ 方向に見出していく。
誰かに対して忠義であるという場合に重要なことは，その人のベストの利益に適うように行動
していると信じられる good な理由が存在していること一一このことが， Larmer にとって本
質的な事柄である。もちろん，何かがその人のベストの利益に適っていると考える ígood な理
(31) Duska, 0.ρ. cit. , p. 336. 
(32) Duska, 0.ρ. cit. ， ρ.339. 
(33) Larmer, ~ρ. cit.リ p.187.
(34) Duska, 0.ρ. cit. , pp.336-338. 
(35) Larmer, 0ρ.cit.リ p.188-189.
(36) Larmer, 0ρ. cit.リ p.190.
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由」をどこに求めるか，という基本的な疑問が提起されるであろうふこの点， Larmer は次のよ
うに答えている。自分のしていることがその人のベストの利益に適っている考えている人間は
現実にもそうしているのであり，そのような判断が正しいと信じるに充分な fgood な理由」が
存在している，ということを，通常，我々は受け容れているのだ，と。
そして， Larmer は次のように結論づける d 従業員が道義心に駆られて (forreason of moralｭ
ity) 内部告発をおこなうならば，それは使用者の利益に適ったものであり，それ故に，忠誠心
(38) 
に背くものではない，と。
ここに至ると，内部告発とはモラル的動機からおこなわれるものであり，その限りにおいて，
モラル的にも正当化される，という理解が成立してくる。これがビジネス・エシックスの観点
から見た内部告発の在り方であり，このような理解は，別の機会(拙著『現代企業のモラル行
動』千倉書房， 1995年)で異なる観点から検討したように，今日の欧米諸国において「共通のJ
理解となっているように思われる。
かくして，モラル的動機に基づく内部告発ならば，それは「正当な」内部告発である，とい
うことが判明した。但し最後に，どのような動機がモラル的といえるのか，という疑問が残る。
しかしながら，これに対する回答は，現代企業はステイクホルダー企業である，との立場に立
っと，比較的容易に与えられる。すなわち，あるステイクホルダーの権利が侵害されている「事
実」を知り得た時に，然るべき「手続き J を経たうえで，その「事実J を外部に公表するなら
ば，それは，所属組織への忠誠心と抵触しない， したがって，モラル的に正当化される，内部
告発である。また更に言えば，企業がステイクホルダー企業として存在することを「社会的に
要請」されるならば，内部告発は従業員の権利だけでなく義務としての意味を強めていくよう
になろう。この意味では， Duska の主張は「ラジカルなJ ものではなく現実的な見解と言うこ
とになる。
ここで本稿本来の課題に移ろう。上述してきたことは日本企業における内部告発にいかなる
意味を持ってくるか一一この究明が重要である。
3-2 企業内人生の変容
一一共同態としての企業からステイクホルダー企業への転換
我が国の内部告発は，興味本位のものを除けば，基本的には，共同態の維持を目的とした日
本的経営を反映したものであり，そしてなによりもまずそこで展開されている「競争主義的企
業内人生J の反映・反発である。前者の典型的事例が厚生省検疫課長M氏の「告発」であり，
後者のそれは， F銀行のK氏の事例が典型的に示しているように，銀行に見られる。その後者
(37) Larmer, 0.ρ. cit. , p. 190. 
(38) Larmer, op. cit. , p. 191. 
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に関していえば，そのような「認識J は，銀行において，特に，過酷な「競争J がおこなわれ
ているという「事実」から導き出されるものであり， í内部j 告発が銀行に勤務している(して
いた)社員(元社員)によっておこなわれているケースが目立つという「現実j がそのことを
「傍証」している。
このことは単なる「推論」ではなく一定の「事実J に基づく「結論j である。というのは，
そのような「現場j で長らく「企業内人生j を過ごしてきたK氏の観察に拠れば，銀行は「目
標管理を通じての集団主義的統治j の場であり，行員は「競争心をあおりつづけ」られている
からである。
K氏の「現場からのレポート J からその実態を確認すると，以下のようになる。
本部が支店に目標を与えれば，放っておいても支店が目標を達成するわけではないし，また
支店の管理を強化させれば支店のやる気をおこす， というわけで、もない。きわめて多くの課題
と，高い目標値を達成させる力は，支店集団全体のやる気と自発性である。そこで集団の長で
ある支店長と参謀である課長たちのやる気を刺激しつづけ，高い経営計量計画を達成させるた
めにとられた方法が，本部表彰制度であり，その表彰制度のもとで íl00周年預金増兄弟運動J
「ボーナス期間中の個人定期預金大増進運動」など，色々な名目をつけて展開させられるキャ
ンペーンである。
現実には，支店独自のキャンペーンも実施されるため，一年中キャンペーンのない日はない。
いずれのキャンペーンも全従業員の競争心や名誉心をあおる方法がとられる。しかし最後の追
い込みになると，与えた目標に従業員を縛りつけ，強制する方法になる。そして「今までの三
倍働け，血の小便を流せ」などという奴隷労働をほうふつとさせる本部の命令が，現実に実現
することになる。
競争のやり方は，本部施策の場合は支店問競争と，職務別個人間競争が組み合わされる。支
店施策では課集団もしくはグループ集団同志の競争と，個人聞の競争が組み合わされる。キャ
ンペーンが終ると，本部施策の場合では全支店の上位一割ほどの支店が優秀店として本部表彰
を受賞する。個人も全支店から選ばれた各職務別の上位数名ずつが表彰をうける。支店のキャ
ンペーンでも本部施策に準じて表彰される。 6 ヵ月ごとの部門別頭取表彰にしろ，キャンペー
ンの表彰にしろ，授賞式は厳粛におこなわれ，全支店にその様子と受賞した支店や個人名が，
ビデオでの朝礼時に流される。また社内報では詳しい内容が発表される。
男性たちは朝 8 前から夜11時すぎまで，仕事漬けの毎日となる。女性たちも仕事が終るのは
(39) 例えば，月刊「銀行マン」編集部編『大銀行のナカは闇ベテラン銀行員の内部告発』日本機関
紙出版センター， 1989年，同『大銀行のわれら閣を照らすJ 日本機関紙出版センター， 1992年，
他。
(40) 小磯彰夫『日本的経営の崩壊』三一書房， 1996年， 30ページ。
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毎日 8 時頃となった。日中の仕事が終ると，電話によるセールスを一年間休みなくおこなった
のである。
F銀行では，全行員が不断に問われ続けているのは大きく 2 つに分かれる。
その 1 つは，企業集団に対する各人の帰属意識や忠誠心の強さと，企業集団の発展のために後
輩をはじめ周囲の者たちへおよぽしている影響力の強さである。もう 1 つは集団内における各
人の役割責任の強さと，自らの能力や力量を高めて，役割をさらに広く重くしようとしている
ことである。このような集団主義的な物の考え方を行員が身につけることが大前提となってい
るがために，本部が下達し支店経営施策となったきわめて高い目標や多くの課題について，寝
食を忘れてまでも追求しつづける企業戦士作りが可能となる。
すでに明らかにしたように，共同態としての日本企業は包摂と排斥を核とした「集団主義J
を本質的な特徴としている(拙著『日本的経営への招待』晃洋書房， 1994年参照)。従業員が所
属集団への「同調j を強いられるのはその為である。そしてそのことが，市場経済のもとで生
き残りを賭けた激しい競争がおこなわれている企業間競争に連動する形で，従業員聞にも「日
本独自の」競争を生み出すことになる。集団構成員が集団に強制的に同調させられることによ
って同僚と長期に渡って競争せざるを得なくなること，がそれであり，従業員は同質的な存在
として集団へ包摂されること(同調)を競わされているのである。端的にいえば，日本企業で
は， K氏の「分析」から明らかなように，企業内において所属集団への忠誠心を競う競争が生
み出され，それによって更に企業内同調がヨリ強化されている(強化されてきた)のである。
問題はこのような「管理システム」がいつまで「有効に」機能するのか，という点にある。
これまでそのようなシステムが曲がりなりにも機能してきたのには幾つかの理由がある。
第 1 に，必ずしも明確にされているわけではなく何となく漠然としたものではあるが， í会社
は従業員のものである J，という「観念j が一種の「社会通念J して生きていたこと(我々がよ
く使う「我j 社というコトパはそのことを象徴的に示している) , 
第 2 に，いわゆる「終身雇用」が，決して成文化されたものではなく慣行であるとしても，
日本的経営を象徴するものとして，サラリーマンの頭の中に「刷り込ま」れ，個々人が，他人
はどうであれ自分だけは例外である(忠節に勤務すれば，長期安定雇用が保証される)，と「思
いこんできた」こと。従業員が過労に耐え，会社のために，と，働いてきたのはその為である。
そしてその「ブツ的」保障となっていたのが年功賃金であった。
だが現実は大きく変わりはじめている。「リストラ j である。会社にどれほど忠節を尽くして
働いたとしても，結局は，いとも簡単に「解雇」されるではないか。これが現実なのだ。会社
(41) 向上書， 46-47ページ。
(42) 同上書， 54ページ。
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は忠誠心の対象とはなりえるものではなかったのではないか(共同態としての企業はーーやは
りと言うべきか一一「幻想」にすぎなかったのではないのか，という疑問)。このような「観念J
が今急速に拡がりつつある。内部告発の「多発」は「既存のJ 忠誠心が「崩れつつある J こと
を「象徴的に」示している現象である。
ここに至ると，日本における会社と従業員の関係を「忠誠心」という観点から，再度，検討
しておくことが必要になってこよう。
まず第 1 に，日本企業において，何故に，忠誠心を競わせる形で競争を展開させることがで
きたのか，という問題がある。これに対する回答はすでに提示しである。我が国の企業が共同
態であること，がそれである。ただしこれは，その内容を考えると，つぎのように言い換える
ことができる。日本企業は主として<，我J 社の構成員である)従業員だけをステイクホルダー
として構成されてきた「ステイクホルダーJ 企業であったのであり，従業員が会社を自己と同
一視でき，会社が忠誠心の対象となり得たのは当然の結果た、ったのである，と。
これと関連して，第 2 に，日本企業では，それが共同態であると観念されていいためであろ
うが，忠誠心は当然のこととして従業員にはじめからあるものである，と考えられてきたが，
それは間違いであるということ。忠誠心とは育てるものであり，従業員の中に芽生え次第に育
っていくものなのである。このことは忠誠心を育てるシステムを企業内部に構築することの重
要性を示唆する。だが，そのような意味での忠誠心はいかなる方途でどのようにして育てられ
ていくものなのであろうか。
現在，世界的な傾向として，ストックホルダー企業からステイクホルダー企業への転換が生
じている。この点でいうと，従業員「だけを」を主要なステイクホルダーとして位置づけてき
た一一確かに，必要な応じて，その他の利害関係者を「ステイクホルダーj と見なして取り込
んできたとしても一一日本企業は大きな意識改革を迫られており，それに失敗することになれ
ば，日本企業は国内的にも対外的にも社会的存在理由を失い，早晩「淘汰J されてと行くこと
になろう。企業のステイクホルダーを構成する存在として，少なくとも，株主は当然として，
取引企業，従業員，消費者，地域社会，自然環境，政府(自治体)，が考えられるが，それらの
「ステイク j を考慮に入れた経営をおこなわなければ「生き残れない」時代になっているので
ある。
このような認識に立つと，従業員の忠誠心の対象は変化せざるを得ない。端的に言えば，す
べてのステイクホルダーが忠誠心の対象なのである。それらのステイクホルダーの利害を損ね
ないように企業の在り方を内部からチェックしていくことが従業員としての「責務J となり，
そのことが同時に企業に対して忠節であることの「証」と見なされることになろう。
個々の従業員はそのような「義務j 感に支えられて自己の「企業内人生」を展望しなければ
(43) 拙著『ステイクホルダー・マネジメント』晃洋書房， 2000年参照。
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ならないのではないだろうか。ここに至ると，企業内人生=(会社の利益だけを考える)会社人
間，という方程式は少なくとも成立し得なくなる。そして更に言えば，従業員が，自己の所属
する会社をステイクホルダー企業として見なすことができるようになり，その企業がステイク
ホルダー企業として存続していくことを志向するようになるならば， もはやそのような企業人
を会社人間とは呼べなくなるであろう。
4 会社人聞はどこへ行くのか
現在多くのサラリーマンが自己の企業内人生の意味を問い直しはじめている。
本稿では，とりあえず，内部告発との関連で，少なくとも自己の企業内人生=会社人間，と
いう方程式，に動揺が生じしつつあることを示してきた。改めていうまでもなく，会社人間の
今後を展望するにはこれだけでは不十分であり，幾つかのことが課題として残された。そのよ
うな課題を指摘して，本稿を終えることにする。
例えば， リストラに象徴されるように，これまでの「企業内人生」を支えてきた制度である
終身雇用と年功賃金に変化が生じているが，それらがどのように「変化」してきているのか，
の詳細な分析が必要になってこよう。しかも単なる現状分析ではなく，日本的な「平等」観及
ぴ能力観との関連で，ヨリ踏み込んだ分析が要求されることになる。
そのような作業を通して，内部告発はこれまでの「競争主義的企業内人生」の否定を意味す
るのか，そしてそれは更に新たな「企業内人生」を切り開く「兆し」なのか，という本稿の課
題にもヨリ具体的な展望を与えることができるであろう。
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